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La presente investigación estudió la relación que existe entre el clima laboral en el 
trabajo de los colaboradores de la red de salud Pacífico sur y la motivación percibida. 
Para ello el objetivo principal fue determinar si existe relación entre el clima laboral y 
la motivación percibida por los colaboradores de la citada institución. 
La hipótesis que se planteó es que existe una relación significativa entre ambas 
variables. La población del estudio la conformó 83 colaboradores de la entidad. El 
instrumento de recolección de datos fue una escala de actitud, tanto para medir el 
clima laboral, como para la motivación. 
Se llegó analizar la relación de las variables de estudio en la empresa de la Red de 
Salud Pacífico sur, el resultado del coeficiente r de Pearson es 0.45, lo que nos indicó 
que la correlación entre las variables es positiva moderada, es decir existe relación 




The present investigation studied the relationship that exists between the work climate 
in the work of the collaborators of the South Pacific health network and the perceived 
motivation. For this, the main objective was to determine if there is a relationship 
between the work environment and the motivation perceived by the collaborators of 
the aforementioned institution. 
 
The hypothesis that was raised is that there is a significant relationship between both 
variables. The study population was made up of 83 employees of the entity. The data 
collection instrument was an attitude scale, both for measuring the work climate and 
for motivation. 
 
It was possible to analyze the relationship of the study variables in the company of the 
South Pacific Health Network, the result of Pearson's r coefficient is 0.45, which 
indicated that the correlation between the variables is positive moderate, that is, there 
is a relationship between the variables work climate and motivation. 
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capitulo i: introducción 
1. Introducción 




Según Evia (2011) en su investigación titulada “Influencia del clima 
organizacional en el servicio al cliente. Caso: empresa Pasticel de la ciudad de 
Huajuapan de León, Oaxaca”, trabajo de investigación conducente a obtener el 
título de Licenciado en Ciencias empresariales de la Universidad Tecnológica de 
Mixteca, concluye: 
 
 El principal aporte de esta investigación, recae en la confirmación de la 
existencia, de una relación entre el clima organizacional una característica 
meramente interna de una organización con una variable externa; como lo es 
el servicio al cliente ya que, al existir un clima organizacional más favorable, 
los colaboradores se comprometerán con el logro de objetivos 
organizacionales, impactando directamente en el nivel de ventas e 
incrementando la rentabilidad de la empresa. 
 
 Es importante mencionar que existen factores ajenos a la empresa pero que 
influyen directamente en el servicio al cliente y en el clima organizacional, 
como: la estabilidad o inestabilidad emocional, la situación familiar o 
económica del empleado, el monto de las propinas, entre otros. Con base en 
la información obtenida en los diagnósticos se diseñaron los planes de 
mejoramiento del clima organizacional y del servicio al cliente, los cuales 
contribuirán a un mejor desarrollo de las actividades permitiendo a la 
empresa incrementar su eficiencia y productividad. 
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Según Hernández & Rojas (2011) en su investigación titulada “Propuesta 
de creación de un instrumento de medición de clima organizacional para una 
industria farmacéutica”, trabajo de investigación conducente a obtener el título de 
Maestría en Administración con énfasis en gestión estratégica de la Universidad de 
Icesi de Santiago de Cali, llegó a concluir en: 
 Se hace imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las 
empresas, ya que estas nos permiten conocer las percepciones de los 
colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de diseño 
o rediseño de estructuras organizacionales, cambios en el entorno organizacional 
interno, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, mejora de 
sistemas de comunicación interna y externa, mejora de procesos productivos, 
mejora en los sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan 
finalmente al cumplimiento del plan estratégico de la organización. 
 La medición de clima laboral hace que las empresas conozcan las percepciones 
de los empleados acerca de las variables que más inciden en su comportamiento, 
lo que se refleja en su desempeño, es decir que permite saber cómo esas 
percepciones y/o representaciones hacen que los individuos se comporten o 
reaccionen de una determinada manera. 
 El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el logro 
de los objetivos estratégicos de la organización; cabe resaltar que no es todo lo 
que se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de dichos 
objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las personas y si los 
colaboradores están contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus actividades 
a gusto y son conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien, esto traerá 
consigo que la empresa perdure, se mantenga productiva y en constante 
mejoramiento y crecimiento 
. 
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Según Delgado & Di Antonio (2010) en su investigación titulada: 
“La motivación laboral y su incidencia en el desempeño organizacional: un 
estudio de caso”, trabajo de investigación conducente a obtener el Licenciada 
en educación de la Universidad Central de Venezuela, concluyeron en: 
 Con relación al objetivo correspondiente a determinar las expectativas 
que poseen los empleados de Empresa de Bienes – Raíces 
“Multiviviendas, C.A.” con respecto al desempeño y la motivación 
laboral se obtuvo que la mayoría del personal se encuentra en un bajo 
nivel de desempeño, reflejan que sus actividades no están relacionadas al 
cargo que poseen, al momento de tomar una decisión laboral la mitad de 
la población lo hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace 
individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado con el 
ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace. Lo anteriormente 
dicho hace referencia al bajo nivel de motivación, así pues, el mismo 
condiciona los resultados según la teoría de Herzberg.
  La motivación laboral es un elemento fundamental para el éxito 
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecución de los 
objetivos de la empresa. Lo cierto es que los directivos de la Empresa de 
Bienes – Raíces “Multiviviendas, C.A.” no se han percatado de la 
importancia de esto y siguen practicando una gestión que no tiene en 
cuenta al talento humano.
 En torno al objetivo correspondiente a interpretar la relación que existe 
entre el salario, las expectativas laborales y la motivación de los 
empleados de la Empresa de Bienes – Raíces “Multiviviendas, C.A.” se 
obtuvo que el 50% de la población considera que la remuneración que 
percibe está acorde con sus funciones, sus responsabilidades y sus 
expectativas, mientras que el otro 50% considera que no lo están. A 
medida que un trabajador va mejorando su estatus económico disminuye 
la importancia que le da al dinero. Por tanto, el dinero no motivará de la 
misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades cubiertas que a 
un trabajador que lo necesita para subsistir.
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Según Polo (2008) en su investigación titulada: “Diseño de una 
propuesta estratégica para mejor la percepción final del consumidor a través 
de la motivación en las empresas de servicios públicos domiciliarios (caso 
Manizales)”, trabajo de investigación conducente a obtener el grado de 
Magister en Administración de la Universidad Nacional de Colombia Sede 
Manizales, concluyó: 
 Los Factores motivacionales que afectan los trabajadores dentro de 
las E.S.P de la ciudad de Manizales son subjetivos y particulares para cada 
empleado e impactan de diferente manera a cada uno de ellos. Estos factores 
están ligados a las necesidades inherentes de cada persona y afectan 
significativamente su desempeño dentro de la compañía.
 Aunque en las E.S.P de Manizales reconocen la importancia de la 
motivación al personal en la consecución optima de los objetivos 
empresariales, se diseñan programas de motivación laboral con las 
características generales que no tienen impacto en todos los trabajadores, sin 
tener en cuenta la intervención directa de los verdaderamente implicados, y sin 
una inversión definida para el desarrollo de esas estrategias que garanticen el 
cumplimiento de las mismas.
 El impacto que pretenden lograr las E.S.P de Manizales en el 
desempeño laboral de sus empleados desarrollando programas de motivación, 
no es suficientemente percibido y reconocido por ellos, debido para que no 
aplican para sus necesidades específicas y además muchos no tienen 
conocimiento de estos programas por falta de divulgación por los mismos. 
También cabe resaltar que muchos beneficios son percibidos por los empleados 
como parte de motivación laboral sin que estos sean políticas o estrategias 




Según Altivez & Ramírez (2013) en su investigación titulada: “Relación 
entre el programa de compensación e incentivos y la motivación en los 
empleados de la empresa del grupo Almer, Trujillo – 2013”, trabajo de 
investigación conducente a obtener el título de Licenciado en Administración 
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de la Universidad Privada Antenor Orrego, llegó a las siguientes 
conclusiones: 
 Se ha determinado que existe relación directa entre el Programa de 
Incentivos y Compensación de la Empresa con la Motivación de los 
Empleados; mientras mayor son los incentivos y compensaciones el nivel 
de motivación es mayor, los trabajadores valoran más como incentivo y 
compensación la retribución económica.
 Se describe al Programa de Incentivos y Compensaciones empleado por 
la empresa del Grupo Almer como muy básico, por no decir inexistente, 
utiliza únicamente el sueldo como motivación, el cual al ser bajo no 
genera motivación y más aún si no es complementado con otro tipo de 
incentivos y/o compensaciones económicas y/o no económicas.
Según Gutiérrez. (2013) en su investigación titulada: “Motivación y 
satisfacción laboral de los obreros de construcción civil: bases para 
futuras investigaciones”, trabajo de investigación conducente a obtener el 
título de Ingeniero Civil de la Pontificia Universidad Católica del Perú, 
llegó a las siguientes conclusiones: 
La mayor parte de las publicaciones que analizan a los obreros de la 
construcción, identifican deficiencias relacionadas con los factores del 
entorno laboral o factores externos (dinero, estabilidad del empleo, 
posibilidad de ascender y promocionar, condiciones de trabajo y la 
condición social de ser obrero de construcción), frente a connotaciones 
positivas referentes al contenido del trabajo o factores internos 
(características de las tareas, autonomía, posibilidad de utilizar 
conocimientos, retroalimentación). El ambiente social del trabajo, en 
cuanto a la calidad de las relaciones con los compañeros de trabajo, es el 
único factor de motivación externo que los obreros describen de forma 
positiva. Entre los factores relacionados con el contenido del trabajo, en 
general, los autores concluyen que las recompensas internas relacionadas 
con la naturaleza del propio trabajo son muy importantes. Además, se 
subraya que los trabajadores obtienen una gran satisfacción interna 
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derivada de la realización de un trabajo por naturaleza enriquecido y que 
disfrutan realizando sus tareas. 
 En este punto es importante mencionar que si bien para hablar de un 
programa general de motivación para obreros de construcción, la 
aplicación de incentivos económicos es una variable muy importante e 
imprescindible, su real importancia podría estar sobrevalorada. De 
acuerdo a las investigaciones de los especialistas en el estudio del 
comportamiento humano (Psicología), se hace referencia de lo voluble 
que puede ser la percepción del ser humano con respecto a los factores 
que lo motivan y los que le generan insatisfacción. De ahí que se puede 
explicar el estado cambiante y dinámico de la percepción a lo largo del 
tiempo de los factores motivadores y desmotivadores. 
Según Pelaes. (2010) en su investigación titulada: “Relación entre 
clima organizacional y la satisfacción del cliente en una empresa de 
servicios telefónicos”, trabajo de investigación conducente a obtener el 
grado de Doctor en Ciencias Administrativas de Escuela de postgrado de 
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, llegó a la siguiente 
conclusión: 
 Se comprobó la hipótesis específica 3 que planteaba que existe 
relación directa entre el clima organizacional (Área de Sentido de 
Pertenencia) y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del 
Perú. La correlación encontrada entre ambas variables fue de 0.62. A 
medida que se incrementa el sentido de pertenencia a la empresa mejora 
correlativamente la satisfacción del cliente. 
 Se comprobó la Hipótesis Específica 6 que planteaba que existe 
relación directa entre el clima organizacional (Área de Estabilidad) y la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. La correlación 
encontrada entre ambas variables fue de 0.81. A medida que se 
incrementa la sensación de estabilidad laboral mejora correlativamente la 
satisfacción del cliente. 
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 No se comprobó la Hipótesis Específica 5 que planteaba que existe 
relación directa entre el clima organizacional (Área de Distribución de 
Recursos) y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
La correlación encontrada entre ambas variables fue de 0.07 la cual 
resulta ser positiva, pero no es significativa. 
 Por tanto, no se considera comprobada la hipótesis específica 5. No 




Según Daniel. (2010) en su investigación titulada: “El clima laboral 
y su efecto en la calidad de atención al estudiante en el Senati Chimbote”, 
trabajo de investigación conducente a obtener el grado de Doctor en Gestión 
y Ciencias de la Educación en la escuela de Postgrado de la Universidad San 
Pedro de Chimbote, llegó a las siguientes conclusiones: 
 El análisis del clima laboral mediante la aplicación del instrumento, 
considerando las dimensiones para el estudio, se obtuvo un resultado 
negativo; es decir que los trabajadores perciben que en la institución hay un 
mal clima laboral, el 73.75 de los trabajadores perciben el clima laboral 
como malo, mientras el 26.3% como regular; es decir 5 trabajadores. 
 
 Existe una correlación significativa entre el clima laboral y la calidad 
de atención al cliente. En conclusión, general si la persona encargada de 
direccionar la institución se preocupara por mantener contento al personal, 
éstos mostrarían su satisfacción dentro de la empresa, de tal forma que 
realizarían un mejor trabajo y a la vez se vería reflejado en la satisfacción de 
los estudiantes; ya que son ellos quienes son la pieza importante en la 
empresa. 
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1.1.2 Fundamentación Científica 
 
1.1.2.1 clima laboral u organizacional 
 
Baguer (2007, p.77) define que el clima laboral es el ambiente humano en el 
que desarrollan su actividad los trabajadores de una organización o las características 
del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta. 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.124) definen que el clima 
organizacional, está constituido por las percepciones compartidas por los miembros 
de una organización de las políticas, las prácticas y los procedimientos, tanto 
formales como informales, propios de ella y que representa un concepto global 
indicativo tanto de las metas organizacionales como de los medios apropiados para 
alcanzarlas. 
Según Daniel. (2010) El clima laboral es la percepción que tiene el empleado 
del ambiente que reina en su empresa. Se trata de una combinación de factores 
objetivos (situación, decoración, horarios, forma de trabajar) y subjetivos 
(percepción de estructuras de mando, relaciones con compañeros de trabajo) que 
hacen que consideremos una empresa objetivamente como un buen o mal lugar para 
trabajar. 
 
En el Perú se ha notado un avance muy importante en el cambio de mentalidad de las 
empresas y su clima organizacional durante los diez últimos años. La clave para 
alcanzar un buen clima organizacional que no afecte la motivación, es tener la 
claridad de hacia dónde va la empresa y comunicar eso a las personas, la adecuada 
gestión del clima organizacional dentro de ella ya que no solo debe traducirse en la 
satisfacción de los trabajadores sino que también tiene que ver con la forma en que la 
gente se siente comprometida con su ambiente de trabajo más allá de las 
responsabilidades de su cargo; hablar de clima “no es solo sentirse bien o que la 
gente se sienta motivada” sino también que todas las personas a raíz de su propio 
apego afectivo con la empresa donde trabajan, junto con el soporte que se siente, 
pueda dar un desempeño exitoso en sus labores. 
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En la actualidad los estudios de clima organizacional no solo buscan la satisfacción 
del trabajador, sino generar valor económico al negocio, tomando en cuenta 
indicadores como productividad, niveles de facturación o tasa de rotación de 
personal. Hoy en día es indispensable generar un adecuado Clima organizacional, un 
rol importante de una empresa. 
 
Es buscar que sus colaboradores en general y de manera específica en la parte 
operativa, se sientan motivados; todo esto orientado hacia la maximización del 
beneficio de la organización; pese a contar con este conocimiento, las empresas en la 
ciudad de Trujillo, no dan prioridad a este factor importantísimo y que finalmente se 
ve reflejado en el desempeño laboral de sus colaboradores. 
 
Es importantísimo tener en cuenta el clima organizacional para medir los efectos de 
la aplicación de nuestras técnicas de motivación porque estas técnicas suponen un 
factor modificador positivo a la motivación dada por el clima general de la empresa, 
pero es el clima organizacional la base sobre la que debemos medir los resultados. 
 
Es decir, si en una empresa los empleados se sienten desmotivados porque su oficina 
no tiene ventanas y su jefe no les escucha y les proponemos implementar un sistema 
de pequeñas victorias, seguramente su motivación mejore ligeramente, pero seguirán 
estando desmotivados porque el grado de motivación del que parten fruto de su clima 
organizacional es muy bajo. 
En todo caso, aunque el clima organizacional sea bueno, no hay que olvidar aplicar 
alguna técnica de motivación regularmente porque, una vez se interioriza un cambio 
y deja de ser una novedad, su efecto motivador se atenúa. Y tampoco deberíamos 
perder de vista la Pirámide de Maslow en el ámbito laboral. 
 
Clima laboral: Es el ambiente de trabajo de los colaboradores de una organización, 
donde dicho espacio puede ser de manera positiva o negativa permitiendo en el 
colaborador influir en su conducta. 
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Cohesión: Resalta la relación de cooperación, permite buscar en los colaboradores la 
forma de combatir el problema que pueda presentarse en la organización, 
fomentándose en ellos sociabilidad e intimidad de amistad entre colaboradores. 
Confianza: Permite que el colaborador se sienta identificado con la organización y 
forme parte de los objetivos de la empresa. 
Factor de higiene: Referido a la parte extrínseca del colaborador (externa) lo cual 
comprende los procesos administrativos, políticas organizacionales, supervisión, 
relaciones interpersonales, salario, seguridad en la organización que este desempeña. 
Factor de motivación: Comprendido en la parte intrínseca del colaborador (interna), 
lo cual llegan a estar conformados por el reconocimiento, responsabilidad 
crecimiento profesional y ascenso Laboral en la organización que este desempeña. 
Imparcialidad: Justicia en la recompensación del colaborador, ser igualitarios con 
todos de acorde a su desempeño en la organización. 
Innovación: La presencia de desafíos genera la creación de nuevas modalidades de 
superación 
Motivación: Es el proceso que permite al individuo realizar acciones para el 
cumplimento de un objetivo, de las cuales integran la intensidad, que es la energía 
que mueve a la persona; la dirección que es la pista para llegar a una meta; y la 
persistencia que es una duración en el tiempo. 
Motivación laboral: Es el proceso individual en la que conduce al colaborador a 
actuar de manera eficiente en la organización, siempre y cuando este se relacione con 
la satisfacción y desempeño laboral. 
Presión: Multiplicación de labores en el individuo hacia el rendimiento y la 
productividad. 
Reconocimiento: Brindar elogio al trabajador mediante sistemas de recompensa por 




Robbins y Judge (2009, p.175) definen a la motivación como los procesos 
que inciden en la intensidad, dirección, y persistencia del esfuerzo que realiza un 
individuo para la consecución de un objetivo. 
Los tres elementos claves en nuestra definición son: intensidad, dirección y 
persistencia. La intensidad se refiere a lo energético del intento de una persona. Este 
es el elemento en que la mayoría de nosotros se centra cuando habla de motivación. 
Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados 
favorables en el desempeño en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una 
dirección que beneficie a la organización. Por tanto, tenemos que considerar tanto la 
calidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que 
está dirigido hacia las metas de la organización y es consistente con estas. Por 
último, la motivación tiene una dimensión de persistencia, que es la medida del 
tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados 
permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar su objetivo. 
Motivación laboral 
Gonzales y Olivares (2007, p. 78) refiere que la motivación laboral 
comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y que 
se vinculan con su desempeño y satisfacción en la empresa, como los procesos 
organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los de 
la empresa vayan en la misma dirección. 
Importancia de la motivación 
 
Griffin (2010, p. 83), los gerentes luchan por motivar a las personas en la 
organización para desempeñarse en niveles altos. Esto significa que trabajen en 
forma ardua, que vayan a trabajar de manera regular y hacer contribuciones positivas 
a la misión de la organización. Pero el desempeño laboral depende de la capacidad y 
el entorno, así como la motivación. 
Para alcanzar los niveles de desempeño, un empleado debe querer hacer bien el 
trabajo (motivación), tener la capacidad de hacer el trabajo en forma eficaz 
(capacidad) y tener los materiales, recursos, equipo e información para hacerlo 
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(entorno). Una deficiencia en alguna de estas áreas daña el desempeño. Así, un 
gerente debe luchar por asegurarse de que cumplan las tres condiciones. 
En la mayoría de entornos la motivación es el factor más difícil de manejar. Si un 
empleado carece de la capacidad para desempeñarse, puede a ser enviado a 
programas de capacitación a aprender nuevas habilidades laborales. Si la persona no 
puede aprender estas habilidades, puede ser transferida a un trabajo más simple y ser 
reemplazada por un trabajador más efectivo. Si un empleado carece de los 
materiales, recursos, equipo o información, el gerente puede tomar las medidas para 
proporcionarlos. 
Por ejemplo, si un trabajador no puede completar un proyecto sin los datos de un 
pronóstico de ventas de marketing, el gerente puede contactar a marketing y solicitar 
esa información. 
Proceso de motivación 
 
Chiavenato (2009, p. 238) una variedad de factores motiva a los seres 
humanos. A una persona le puede gustar su trabajo porque satisface sus necesidades 
sociales y de seguridad. No obstante, las necesidades humanas siempre están 
cambiando. Lo que motiva a una persona hoy podría no estimularla mañana. El 
concepto de necesidades o carencias es importante para abordar el comportamiento 
humano dentro de las organizaciones. 
La mayoría de teorías dicen que el proceso de motivación está dirigido a las metas o 
a las necesidades. Las metas son los resultados que busca la persona y actúan como 
fuerzas vitales que la atraen. Alcanzarlas reduce las necesidades humanas. 
Las necesidades son carencias o deficiencias que la persona experimenta en un 
periodo determinado. Las necesidades pueden ser fisiológicas (alimento), 
psicológicas (autoestima) o incluso sociológicas (interacción social). Ellas son el 
motor de las respuestas conductuales o las desencadenan. Por ello, cuando surge una 
necesidad la persona se vuelve más susceptible a los esfuerzos que hacen los líderes 
o los gerentes por motivarla. 
Como muestra la siguiente figura, el primer paso para diseñar un modelo de proceso 





Fuente: Chiavenato. Comportamiento organizacional. La dinámica del éxito en las 
organizaciones. 2009. P. 239 
El proceso de la motivación se puede explicar de la siguiente manera: 
- Las necesidades y las carencias provocan tensión e incomodidad en la persona, lo 
que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa tensión. 
- La persona escoge un curso de acción para satisfacer determinada necesidad o 
carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso) 
- Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivación habrá tenido éxito. La 
satisfacción elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algún obstáculo no 
logra la satisfacción, surgen la frustración, el conflicto o el estrés. 
- Esa evaluación del desempeño determina algún tipo de recompensa (incentivo) o 
sanción para la persona. 
- Se desencadena un nuevo proceso de motivación y se inicia otro ciclo. 
 
1.2 Justificación de la investigación 
1.2.1. justificación teórica 
Esta investigación se hace con el fin de mejorar el clima laboral y motivación 
de la red de salud pacifico sur y saber dónde están sus fortalezas y debilidades 
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1.2.2. Justificación practica 
 
La presente investigación se justica por cuanto es necesario conocer si es 
que existe relación entre el clima laboral de un empleado en el trabajo y la 
motivación que esta perciba; ya que a futuro se podrían desarrollar 
investigaciones experimentales que busquen mejorar el clima institucional 
desde la perspectiva de la motivación en el trabajo. 
 
1.2.3. Justificación metodológica 
 
La investigación demostrará que las variables estudiadas son de relevancia en 
la sociedad, pues se centra en las necesidades del colaborador de la empresa 
ya que éste es el motor para que una organización sea un éxito o fracaso en su 
productividad. 
1.3. Problema 
¿Existe relación entre el clima laboral y la motivación percibido por los 
colaboradores de la unidad ejecutora red de salud Pacífico sur 2018? 
1.4 Conceptualización y operacionalizacion de las variables 
Clima laboral u organizacional 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.124) Se define como las 
percepciones individuales de las características del ambiente o del contexto 
laboral del que las personas forman parte, concretamente de las estructuras, los 
procesos y los eventos organizacionales más próximos. Los resultados de las 
investigaciones señalan que el clima psicológico presenta relaciones significativas 
con las actitudes hacia el trabajo, la motivación y el rendimiento, y más 
específicamente que las relaciones del clima psicológico con la motivación y el 
rendimiento de los trabajadores se encuentran mediadas por las actitudes hacia el 
trabajo. 
Clima agregado 
Alcover; Moriano; Osca; Topa (2008, p.125) Es el resultado de 
promediar las percepciones individuales de los miembros que pertenecen al 
mismo equipo, departamento u organización, acerca de las cuales existe cierto 
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grado de acuerdo o consenso, si bien no resulta sencillo establecer qué grado de 
acuerdo es necesario para agregar con garantías las percepciones individuales. 
Clima colectivo 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.125) Persigue la identificación de 
grupos de miembros de una organización que presentan percepciones similares del 
ambiente (o, dicho de otro modo, miembros para quienes las situaciones tienen un 
significado común) a través de técnicas estadísticas de agrupamiento o 
conglomerados. Estos grupos de miembros constituyen los climas colectivos, los 
cuales, al confirmarse que comparten percepciones similares que poseen un 
significado psicosocial, cumplen la condición indispensable para agregar con 
seguridad las puntuaciones individuales 
Clima organizacional y sus características 
 
El clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, 
rendimiento, su productividad, su satisfacción. Y posee las siguientes 
características: 
- Es un concepto molecular y sintético como la personalidad. 
- Es una configuración particular de variables situacionales. 
- Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el 
mismo. 
- Tiene una connotación de continuidad no tan permanente como la cultura, y puede 
cambiar después de una intervención particular. 
- Está determinado por las características, conductas, aptitudes y expectativas de 
personas y por las realidades sociológicas y culturales de la organización. 
- Es fenómeno lógicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un 
agente que contribuye a su naturaleza. 
- Es fenómeno lógicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes 
climas en los individuos que efectúan una misma tarea. 
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Clima laboral u organizacional 
 
Baguer (2007, p.77) define que el clima laboral es el ambiente humano en el 
que desarrollan su actividad los trabajadores de una organización o las características 
del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta. 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.124) definen que el clima 
organizacional, está constituido por las percepciones compartidas por los miembros 
de una organización de las políticas, las prácticas y los procedimientos, tanto 
formales como informales, propios de ella y que representa un concepto global 
indicativo tanto de las metas organizacionales como de los medios apropiados para 
alcanzarlas. 
Chiavenato (2007, p.86) define que como consecuencia del concepto de 
motivación (en el nivel individual) surge el concepto de clima organizacional (en el 
nivel de la organización) como un aspecto importante de la relación entre personas y 
organizaciones. Hemos visto que las personas están continuamente en un proceso de 
adaptación a muy diversas situaciones con el objeto de satisfacer sus necesidades y 
mantener cierto equilibrio individual. Esta adaptación no se restringe a la satisfacción 
de las necesidades fisiológicas y de seguridad (las llamadas necesidades básicas), 
sino que también comprende la satisfacción de las necesidades sociales de estima y 
autorrealización (las llamas necesidades superiores). Como la satisfacción de las 
necesidades superiores depende mucho de otras personas, especialmente de las que 
ocupan posiciones de autoridad, resulta importante comprender la naturaleza de la 
adaptación o desadaptación de las personas. 
El clima organizacional está íntimamente relacionado con la motivación de los 
miembros de la organización. Cuando la motivación entre los participantes es 
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de 
satisfacción, animo, interés y colaboración entre los participantes. Sin embargo, 
cuando la motivación entre los miembros es baja, ya sea por frustración o por 
barreras para la satisfacción de las necesidades individuales, el clima organizacional 
tiende a bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, 
apatía, insatisfacción, depresión, en casos extremos llegan a estados de 
inconformidad, agresividad o tumulto; las situaciones en las que los miembros se 
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enfrentan abiertamente contra la organización (como en los casos de huelga, 
manifestaciones, etc.). De manera que el clima organizacional representa el ambiente 
interno que hay entre los miembros de la organización y está íntimamente 
relacionado con el grado de motivación existente. Puede variar dentro del continuum 
que presenta en la siguiente figura. 
El concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la 
motivación de los participantes. 
De tal manera se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su 
conducta. Este término se refiere específicamente a las propiedades motivacionales 
del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organización que causan 
diferentes tipos de motivación en sus participantes. El clima organizacional es alto y 
favorable en aquellas situaciones que proporcionan satisfacción de las necesidades 
personales y elevan la moral. Es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran 
esas necesidades. 
Tipos de clima 
 
Clima psicológico 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.124) Se define como las 
percepciones individuales de las características del ambiente o del contexto 
laboral del que las personas forman parte, concretamente de las estructuras, los 
procesos y los eventos organizacionales más próximos. Los resultados de las 
investigaciones señalan que el clima psicológico presenta relaciones significativas 
con las actitudes hacia el trabajo, la motivación y el rendimiento, y más 
específicamente que las relaciones del clima psicológico con la motivación y el 
rendimiento de los trabajadores se encuentran mediadas por las actitudes hacia el 
trabajo. 
Clima agregado 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.125) Es el resultado de 
promediar las percepciones individuales de los miembros que pertenecen al 
mismo equipo, departamento u organización, acerca de las cuales existe cierto 
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grado de acuerdo o consenso, si bien no resulta sencillo establecer qué grado de 
acuerdo es necesario para agregar con garantías las percepciones individuales. 
Clima colectivo 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p.125) Persigue la identificación de 
grupos de miembros de una organización que presentan percepciones similares del 
ambiente (o, dicho de otro modo, miembros para quienes las situaciones tienen un 
significado común) a través de técnicas estadísticas de agrupamiento o 
conglomerados. Estos grupos de miembros constituyen los climas colectivos, los 
cuales, al confirmarse que comparten percepciones similares que poseen un 
significado psicosocial, cumplen la condición indispensable para agregar con 
seguridad las puntuaciones individuales 
Clima organizacional y sus características 
 
El clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, 
rendimiento, su productividad, su satisfacción. Y posee las siguientes 
características: 
- Es un concepto molecular y sintético como la personalidad. 
- Es una configuración particular de variables situacionales. 
- Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el 
mismo. 
- Tiene una connotación de continuidad no tan permanente como la cultura, y puede 
cambiar después de una intervención particular. 
- Está determinado por las características, conductas, aptitudes y expectativas de 
personas y por las realidades sociológicas y culturales de la organización. 
- Es fenómeno lógicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un 
agente que contribuye a su naturaleza. 
- Es fenómeno lógicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes 
climas en los individuos que efectúan una misma tarea. 
Componentes y consecuencias del clima 
 
Alcover; Mariano; Osca; Topa (2008, p. 126) hace alusión a las variables 
que intervienen, en su configuración, es decir, aspectos del entorno laboral y 
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El proceso de la motivación se puede explicar de la siguiente manera: 
 
- Las necesidades y las carencias provocan tensión e incomodidad en la persona, lo 
que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa tensión. 
- La persona escoge un curso de acción para satisfacer determinada necesidad o 
carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso) 
- Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivación habrá tenido éxito. La 
satisfacción elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algún obstáculo no 
logra la satisfacción, surgen la frustración, el conflicto o el estrés. 
- Esa evaluación del desempeño determina algún tipo de recompensa (incentivo) o 
sanción para la persona. 
- Se desencadena un nuevo proceso de motivación y se inicia otro ciclo. 
 
Primeras teorías de la motivación 
 
Robbins y Judge (2009, p.176) La década de 1950 fue un periodo fructífero 
para el desarrollo de los conceptos de la motivación, pues se formularon cuatro 
teorías específicas sobre ella, las que cuando aún hoy son muy atacadas y 
cuestionables en términos de su validez, es probable que constituyan las 
explicaciones mejor conocidas acerca de la motivación de los empleados. Se han 
desarrollado teoría de la motivación por dos razones: (1) representan el fundamento 
en el que se basan las teorías contemporáneas y (2) aún se utilizan, así como su 
terminología, para explicar la motivación de los empleados. 
 
Teoría de las jerarquías de las necesidades: 
 
Enunciada por Abraham Maslow que planteo la hipótesis de que dentro de cada ser 
humano existe una jerarquía de cinco necesidades: 
Fisiológicas: Incluye hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales. 
 
Seguridad: Están al cuidado y la protección contra los daños físicos y emocionales. 
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Sociales: Afecto, sentido de pertinencia, aceptación y amistad. 
 
Estima: Quedan incluidos factores de estimación internos como el respeto de si, la 
autonomía y el logro; y factores externos de estimación, como el status, el 
reconocimiento y la atención. 
Autorrealización: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser; se 
incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealización. 
Maslow clasificó las cinco necesidades de mayores a inferiores. Las fisiológicas y de 
seguridad las describió como necesidades de orden inferior, y las sociales de estima y 
autorrealización como necesidades de orden superior. La diferencia entre las dos 
órdenes se basó en la premisa de que las superiores satisfacen de orden interna 
(dentro de la persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo el exterior 
(con cosas como el salario, contratos sindicales y el hecho de tener definitivita). 
Teoría ERC 
 
Robbins & Judge (2009, p.177) mencionan que Clayton Aldefer propone tres 
grupos de necesidades fundamentales – Existencia (similar a las fisiológicas y de 
seguridad de Maslow), de Relación (como las sociales y de status) y de crecimiento 
(correspondientes a las de estima y autorrealización). A diferencia de la teoría de 
Maslow, Alderfer no supuso que estas necesidades existieran en una jerarquía rígida, 
sino que un individuo se centraría de manera simultánea en las tres categorías de 
necesidades. A pesar de estas diferencias, las investigaciones empíricas no han dado 
más apoyo a la teoría ERC que a la jerarquía de necesidades. 
Teoría de X e Y 
 
Robbins y Judge (2009, p.177) refieren que Douglas Mc Gregor propuso dos 
visiones diferentes de los seres humanos, uno negativo en esencia, llamado teoría X, 
y el otro básicamente positivo, denominado teoría Y. 
De acuerdo con la Teoría X, los gerentes creen que a los empleados les disgusta de 
modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos a 
realizarlo 
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Teoría Y; los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo algo 
tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprenderá a 
aceptar, e incluso buscar la responsabilidad. 
Para entender las teorías las teorías X y Y más a fondo, piense en términos de la 
jerarquía de Maslow. La teoría Y plantea que las necesidades de orden superior 
dominan a los individuos. Incluso mcgregor llego a pensar que los supuestos de la 
teoría Y eran más validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas como la toma de 
decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan retos y buenas 
relaciones grupales, como enfoques que maximizarían la motivación de un empleado 
en su trabajo. 
 
 
Teoría de los dos factores 
 
Según Robbins y Judge (2009, p.178) la teoría de los dos factores, también 
llamada teoría de motivación e higiene, fue propuesta por el psicólogo Frederick 
Herzberg. Con la premisa de que la relación de un individuo con el trabajo es 
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el 
éxito o el fracaso, Herzberg investigo la pregunta siguiente: “¿Qué espera la gente de 
su trabajo?” Pidió a las personas que describieran en detalle situaciones en las que se 
sintieran excepcionalmente bien o mal con respecto de sus trabajos. Después tabulo y 
clasifico bien las respuestas. 
Factores intrínsecos como el avance, reconocimiento, la responsabilidad y el logro 
parecen relacionarse con la satisfacción en el empleo. Quienes respondieron que se 
sentían bien en su trabajo mostraron tendencia a atribuir dichos factores a sí mismos. 
Sin embargo, los que dijeron estar insatisfechos tendían a citar factores exteriores 
como la supervisión, la política salarial de la compañía y las condiciones de trabajo. 
Como resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la calidad de 
supervisión, el salario, las políticas de pago de la empresa, las condiciones físicas del 
trabajo, las relaciones con los demás y la seguridad en el trabajo fueron 
caracterizadas por Herzbeg como factores de higiene. Cuando son adecuadas, la 
gente no estará insatisfecha ni tampoco satisfecha. Si queremos motivar a las 
personas en su trabajo, Herzberg sugiere hacer énfasis en los factores asociados con 
23  
el trabajo en si o con los resultados que se derivan directamente de éste, como las 
oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo personal, el reconocimiento, 
la responsabilidad y el logro. Estas son las características que los individuos 
encuentran como compensadoras por naturaleza. 
Teoría de las necesidades de Mc Clelland 
 
Robbins y Judge (2009, p.180) dan a conocer la teoría de las necesidades de 
Mc Clelland fue desarrollado por David Mc Clelland y sus asociados. Se centra en 
tres necesidades: logro, poder y afiliación, que se definen como sigue: 
- Necesidad de logro (nlog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relación 
con un conjunto de estándares, de luchar por el triunfo. 
- Necesidad de poder (npod): Es la necesidad de hacer que otros se comporten de una 
manera que no lo hubieran hecho por sí mismos. 
- Necesidad de afiliación (nafi): Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas 
y cercanas. 
De las tres necesidades, mcclelland e investigadores posteriores centraron su 
atención a la nlog. Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben que la 
probabilidad de éxito es de 0.5, es decir, cuando estiman que la posibilidad de 
triunfar es de 50-50. No les gusta participar en situaciones muy desfavorables porque 
no les satisface el éxito por casualidad. De manera similar no les agradan aquellas 
muy favorables (probabilidad alta de triunfar) porque entonces no encuentran un reto 
para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les exijan esforzarse un poco. 
Las necesidades afiliación y poder tienden a relacionarse de cerca con el éxito 
gerencial. Los mejores gerentes tienen mucha necesidad de poder y poca de 
afiliación. En realidad, bien puede ser para tener eficacia administrativa, un 
requerimiento sea una motivación grande hacia el poder 
Teorías contemporáneas de la motivación 
 
Robbins y Judge (2009, p.181) las llaman “teorías contemporáneas de la 
motivación” no porque se hayan desarrollado hace poco tiempo, sino porque 
representan el pensamiento actual que trata de explicar la motivación de los 
empleados. 
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Teoría de la evaluación cognitiva 
 
Robbins y Judge (2009, p.182) Propone que la introducción de los premios 
extrínsecos, como un salario, por hacer un trabajo que antes tenía como recompensas 
intrínsecas por el placer asociado con el contenido de la labor en sí, tiende a 
disminuir la motivación. 
Como se verá, las implicaciones principales de esta teoría se relacionan con la forma 
en que se pagan a las personas en las empresas. 
Históricamente, los teóricos de la motivación suponen por lo general que los 
motivadores intrínsecos como un trabajo interesante, eran independientes de los 
extrínsecos como un salario elevador. Pero la teoría de la evaluación cognitiva 
sugiere algo diferente. Plantea que cuando las recompensas extrínsecas son utilizadas 
como pagos por las empresas a fin de obtener un desempeño mejor, disminuyen las 
recompensas intrínsecas, que surgen porque a los individuos les gusta su trabajo. En 
otras palabras, cuando se proporcionan recompensas extrínsecas a alguien para que 
lleve a cabo una tarea interesante, se ocasiona una reducción en el interés intrínseco 
por la tarea en sí. 
Pero, ¿Dónde se encuentra esta teoría en la actualidad? Podemos decir que cuando 
las organizaciones utilizan motivadores extrínsecos como el pago, los ascensos y las 
recompensas verbales para estimular el desempeño de los trabajadores, ¿lo hacen 
acosta de reducir el interés y la motivación intrínsecos en el trabajo que realiza? La 
respuesta no es simple “si” o “no”. 
Las recompensas extrínsecas que son verbales (recibir elogios de un supervisor o 
compañero) o tangibles (dinero), en realidad tienen efectos diferentes en la 
motivación intrínseca de las personas. Es decir, las recompensas verbales 
incrementan la motivación intrínseca, mientras que las tangibles la socavan. 
Una aportación más reciente a la teoría de la evaluación cognitiva es la auto 
consistencia, que considera en qué grado son consistentes las razones de una persona 
para perseguir un objetivo con sus intereses y valores fundamentales. 
Para las organizaciones significa que los gerentes necesitan brindar recompensas 
intrínsecas además de incentivos extrínsecos. En otras palabras, hay que hacer el 
trabajo interesante, dar reconocimiento y apoyar el desarrollo del empleado. Es 
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probable que los trabajadores que sienten que lo que hacen está dentro de su control 
y es resultado de una elección libre, estén más motivados por su trabajo y 
comprometidos con sus empleadores. 
 
 
Teoría del establecimiento de metas 
 
Robbins y Judge (2009, p.185) la teoría del establecimiento de metas 
presupone que un individuo está comprometido con la meta; es decir, el que un 
individuo este determinado a no reducirla o abandonarla. 
Supone que los empleados tendrán cierta independencia (una calificación no 
demasiado alta en distancia del poder), que los gerentes y los empleados buscaran 
metas desafiantes (calificación baja en evitar la incertidumbre), y que ambos actores 
consideran importante el desempeño (logro alto). Por tanto, no espere que el 
establecimiento de metas conduzca de manera inevitable a un desempeño más alto 
del empleado en países como Portugal o Chile, donde existen las condiciones 
opuestas. 
Nuestra conclusión general es que las intenciones – según se articulan en términos de 
dificultad y metas específicas, son una fuerza motivadora importante. El poder 
motivador de la teoría del establecimiento de metas ha quedado demostrado para más 
de 100 tareas que involucraron a más de 40000 participantes en muchas clases de 
industrias: desde la madera a los seguros y automóviles. Básicamente, establecer 
metas específicas y difíciles para los empleados es lo mejor que pueden hacer los 
gerentes para mejorar el desempeño. 
Teoría de la eficacia personal 
 
Robbins y Judge (2009, p.188) La eficacia personal (también conocida 
como “teoría cognitiva social” o “teoría del aprendizaje social”) se refiere a la 
convicción que tiene un individuo de que es capaz de llevar a cabo una tarea. Entre 
mayor sea la eficacia personal, más confianza se tiene en la propia capacidad para 
tener éxito en una tarea. Por tanto, en las situaciones difíciles cabe la posibilidad de 
que las personas con baja eficacia personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, 
mientras que aquellas con mucha eficacia persona trataran con más ahínco de vencer 
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el desafío. Además, los individuos con eficacia personal alta parecen responder a la 
retroalimentación negativa con más esfuerzo y motivación, mientras que aquellos 
con poca eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se dé retroalimentación 
negativa. 
El investigador que desarrollo la teoría de la eficacia personal, Albert Bandura, 
afirma que hay cuatro maneras de aumentar ésta: 
- Dominio de aprobación 
- Modelado indirecto 
- Persuasión verbal 
- Sacudida 
De acuerdo con Bandura, la fuente más importante de mejora de la eficacia personal 
es lo que él llama dominio de aprobación, que consiste en obtener experiencia 
relevante en la tarea o trabajo. 
La segunda fuente de mejora es el modelado indirecto, que consiste en tener más 
confianza debido a que se observa a alguien hacer la tarea. 
La tercera fuente es la persuasión verbal, que se refiere a lograr más confianza 
debido a que alguien lo convence de que tienen aptitudes necesarias para triunfar. 
Por último, Bandura afirma que la sacudida incrementa la eficacia personal. La 
sacudida lleva a un estado de energía que hace que la persona realice la tarea. La 
persona se “mentaliza” y lo hace mejor. Pero cuando la sacudida no es relevante, 
entonces perjudica al desempeño. En otras palabras, si la tarea es algo que requiera 
un ambiente tranquilo y sin presiones (digamos, la edición cuidadosa de un 
manuscrito), la sacudida en realidad perjudicara al rendimiento. 
Teoría del reforzamiento 
Robbins y Judge (2009, p.191) La contraparte a la teoría del establecimiento 
de metas en la teoría del reforzamiento. La primera es un enfoque cognitivo que 
propone que son los propósitos de un individuo los que dirigen sus acciones. La 
teoría del reforzamiento plantea que el reforzamiento condiciona al comportamiento, 
es decir se trata de un enfoque conductista. 
La teoría del reforzamiento ignora el estado interior del individuo y solo se concentra 
en lo que pasa a la persona cuando ejecuta cierta acción. Como no considera aquello 
que desencadena el comportamiento, no se trata en estricto sentido, de una teoría de 
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la motivación. Pero brinda medios potentes para analizar lo que controla al 
comportamiento, y por esta razón es común que se incluya en los estudios sobre 
motivación. 
Teoría de la equidad 
 
Robbins y Judge (2009, p.192) Plantea que los individuos comparan sus 
aportaciones y resultados en el trabajo con las de otros, y luego responden para 
eliminar cualquier desigualdad. 
La referencia que seleccione un empleado agrega complejidad a la teoría de la 
equidad. Hay cuatro comparaciones de referencia que es posible utilizar: 
- Yo interior: Experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de su 
organización actual. 
- Yo exterior: Experiencias del empleado en una situación o puesto fuera de su 
organización actual. 
- Otro Interior: Otro individuo o grupo de ellos dentro de la organización del 
empleado. 
- Otro exterior: Otro individuo o grupo de ellos fuera de la organización del 
empleado. 
Con base en la teoría de la equidad, se puede predecir que cuando los empleados 
perciban desigualdad harán una de las seis elecciones siguientes: 
- Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado). 
- Cambiar sus resultados (un ejemplo serio que aquellos quienes se paga por pieza 
incrementen su salario con la producción de una cantidad mayor de unidades de 
menor calidad). 
- Distorsionar las percepciones de los demás (“El trabajo de Mike no están bueno 
como yo pensaba”). 
- Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cuñado, pero si mucho 
más que mi papa cuando tenía mi edad”). 
- Abandonar (renunciar al empleo). 
La teoría establece que las proposiciones siguientes se relacionan con el pago: 
- Dado el pago por tiempo, los empleados con pago superior producirán más que 
aquellos a quienes se paga en forma equitativa. Los trabajadores por horas y a 
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destajo generaran una cantidad o calidad mayores de lo producido a fin de 
aumentar el denominador del cociente y lograr la equidad. 
- Dado el pago por cantidad producida, los empleados con pago superior 
producirán menos unidades, pero con mayor calidad, que los empleados pagados 
con equidad. Los individuos a los que se paga sobre la base por pieza, 
aumentaran su esfuerzo a fin de lograr la equidad, lo que da como resultado una 
calidad o cantidad mayores. Sin embargo, los aumentos de cantidad solo 
incrementan la inequidad, ya que cada unidad adicional da como resultado un 
pago aún mayor. Por tanto, el esfuerzo se dirige a subir la calidad en lugar de la 
cantidad. 
- Dado el pago por tiempo, los empleados con pago inferior producirán menos o 
con menor calidad. El esfuerzo disminuirá, lo que generará menos productos o 
de calidad más baja que los producidos por los sujetos a quienes se paga por 
equidad. 
- Dado el pago por cantidad de producción, los empleados con pago inferior 
producirán gran número de unidades de baja calidad, en comparación con los 
trabajadores cuya paga es equitativa. Los empleados con planes de pago por 
pieza buscaran la equidad, porque el intercambio de calidad por cantidad dará 
como resultado una recompensa con poco o ningún aumento de sus 
aportaciones. 
Históricamente, la teoría de la equidad se ha centrado en la justicia distributiva, 
que es la justicia percibida por el trabajador en cuanto a la cantidad y asignación 
de recompensas con los individuos. 
- Pero se piensa cada vez más en la equidad desde el punto de vista de la justicia 
organizacional, que se define como la percepción general de lo que es justo en el 
lugar del trabajo. Los empleados perciben que sus organizaciones son justas 
cuando creen que los resultados que recibieron, la forma en la que fueron 
recibidos, son justos. 
 
La justicia organizacional plantea que la justicia distributiva es importante. Por 
ejemplo, tiene importancia obvia cuanto nos pagan en relación con lo que nos deben 
pagar (justicia distributiva). 
29  
Más allá de la justicia distributiva, la adición clave a la justicia organizacional fue la 
justicia de procedimiento- que es la justicia que se percibe en el proceso utilizado 
para determinar la distribución de las recompensas. Dos elementos clave de la 
justicia de procedimiento son el control del proceso y las explicaciones. El control 
del proceso es la oportunidad de presentar el punto de vista propio a quienes toman 
las decisiones sobre los resultados que se desean. Las explicaciones son razones 
claras que la administración da a una persona para el resultado. Así, para que los 
empleados consideren justo el proceso, necesitan sentir que tienen cierto control 
sobre su resultado y que se les dio una explicación adecuada acerca de por qué 
ocurrió éste. 
Una adición reciente a la investigación sobre la justicia es la justicia de interacción, 
que es la percepción que tiene el individuo del grado en que recibe un trato digno, 
comedido y respetuoso. Cuando se trata a las personas de manera injusta (al menos 
ante sus ojos), responden con un acto de venganza (por ejemplo, hacen una mueca al 
supervisor). Debido a que la justicia o la injusticia de interacción está relacionada 
íntimamente con el portador de la información (por lo general el supervisor de la 
persona), mientras que es frecuente que la injusticia de procedimiento resulte de 
políticas impersonales, se esperaría que las percepciones de injusticia se relacionaran 
más cerca con el supervisor propio. 
Teoría de las expectativas 
 
Robbins y Judge (2009, p.197) Actualmente, una de las explicaciones más 
aceptadas de la motivación es la teoría de las expectativas, de Víctor Vroom. 
La teoría de las expectativas afirma que la fuerza para que una tendencia actúe de 
cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el acto vaya seguido de 
un resultado dado y de lo atractivo que resulte este para el individuo. En términos 
más prácticos, la teoría de las expectativas plantea que a los empleados los motivará 
a desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevará a obtener una 
buena evaluación de su desempeño; que ésta conducirá a premios organizacionales 
como un bono, aumento de salario o ascenso; y que los premios satisfarán las metas 
personales de los empleados. Por tanto, la teoría se centra en tres relaciones: 
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- Relación esfuerzo-desempeño: La probabilidad que percibe el individuo de que 
desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducirá al desempeño. 
- Relación desempeño – recompensa: Grado en que el individuo cree que el 
desempeño a un nivel particular llevara a la obtención del resultado que se 
desea. 
- Relación recompensas – metas personales: Grado en que las recompensas 
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y el 
atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo. 
- La teoría de las expectativas ayuda a explicar porque muchos trabajadores no 
están motivados por sus trabajos y solo hacen lo mínimo necesario para 
conservarlo. 
Involucramiento de los empleados 
 
Robbins y Judge (2009, p.225) Proceso participativo que utiliza aportaciones 
de los trabajadores para incrementar su compromiso con el éxito de la organización. 
La lógica que subyace es que al involucrar al personal en las decisiones que lo 
afectan y el incremento de su autonomía y del control sobre sus vidas laborales, los 
empleados estarán más motivados, más comprometidos con la organización, serán 
más productivos y estarán más satisfechos con sus trabajos. 
Ejemplos de programas de involucramiento de los empleados son la administración 
participativa, los círculos de calidad, la participación representativa. 
Reconocimiento del trabajo sin el empleo del dinero 
 
Baguer (2009, p.196) define que el dinero sigue siendo uno de los principales 
factores motivadores en el trabajo, pero muchas veces, ganar más dinero tiene 
inconvenientes ya que exige trabajar más horas, rendir más, implica viajar y acudir al 
trabajo en días festivos, en definitiva, más esfuerzo. También exige más 
responsabilidad. 
Las corrientes modernas enfocan la motivación hacia la autorrealización del 
empleado y su compromiso con la la organización. 
El trabajador quiere sentirse a gusto en el trabajo tanto desde el punto de vista 
personal (trato, clima laboral) como desde el punto de vista profesional. 
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En una organización existen diferentes tipos de trabajadores: 
 
- Aquellos que les gusta su trabajo y no sufren, son felices. Están destinados a ser los 
líderes de equipos. 
- Aquellos que les gusta su trabajo, pero sufren en el mismo. Puede ser debido a tres 
causas: el trabajador le falta formación, existe desorganización (trabaja con estrés 
por tal motivo) o existe un ambiente laboral malo. 
- Aquellos que no le gusta su trabajo, pero no sufren. Se trata de los trabajadores y 
ciudadanos durmientes que van al trabajo a pasar de la mejor forma posible la 
jornada laboral sin estar comprometidos con la organización, no les importa nada 
la empresa. La productividad es muy baja. 
- Aquellos que no les gusta su trabajo y además sufren. Se trata de trabajadores a los 
que les supone un tormento acudir al trabajo. Esta situación provoca mucho 
absentismo. 
Figura N° 02 
 
Fuente: Baguer. Los diez errores en la dirección de personas. 2009 p. (17) 
 
De lo anterior se deduce que en una organización es muy importante la motivación 
del trabajador. Motivar al trabajador para que esté contento en la organización es una 
tarea compleja ya que cada persona es diferente, percibe las cosas de forma distinta 
y, por tanto, se motiva también de distinta manera. Lo que vale para una persona no 
vale para la otra. 
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El reconocimiento al trabajador 
 
Muchos empleados pueden tener las aptitudes necesarias para realizar sus tareas 
pueden encontrarse en un estado de insatisfacción por falta de reconocimiento de su 
trabajo. 
Uno de los aspectos negativos en muchas organizaciones es la falta de 
reconocimiento del trabajo en sí, es decir, el empleado percibe que su trabajo, su 
esfuerzo, no es reconocido por la empresa. 
El ser humano tiene la necesidad de que lo traten con persona. Cuando el empleado 
realiza bien su trabajo hay que decírselo, al igual que cuando realiza mal su trabajo 
también es preciso comunicárselo, no en forma de recriminación, salvo que se haya 
obrado de mala fe, sino con carácter formativo para enseñarle, formarle y evitar de 
este modo que el fallo se repita posteriormente. 
En el caso de que se hagan críticas, deben hacerse en un clima relajado, a modo de 
crítica constructiva, en lugar de una amonestación, salvo en casos reincidentes en los 
que se detecte la mala fe de la persona. La crítica debe hacerse en el momento y 
lugar adecuado para que no trascienda a terceros y ni pueda ser manipulada por el 
que la recibe. 
El empleado debe detectar las condiciones del salario emocional que se define la 
retribución intangible que desea percibir un empleado que le posibilite: desarrollar la 
carrera profesional, no perder la salud en el trabajo, conciliar la vida laboral con la 
familiar, reciclaje y formación en lo nuevo, variedad en su actividad y 
reconocimiento de su trabajo en un buen clima laboral. 
Existe variadas formas o maneras de reconocimiento del trabajo a través de las cuales 
el empleado detecta que la organización se preocupa de él: 
- Promoción y carrera profesional 
 
Los trabajadores necesitan sentir que evolucionan profesionalmente, que tiene 
una meta y que cada día avanzan en esa dirección. Si el trabajador tiene una 
carrera profesional en la empresa y está preocupado de su formación, la 
organización tiene en su propia casa a la persona que precisa para las vacantes 




El trabajador no puede perder salud en el trabajo. En este concepto se deben 
considerar la ergonomía, prevención de riesgos, zona de descanso, espacio 
abierto, luminosidad, climatización, ruidos, toxicidad y condiciones 
ambientales. 
Conciliación del trabajo con la vida familiar 
 
La familia es la columna vertebral de una sociedad equilibrada, los niños son el 
capital humano de la sociedad del mañana y el trabajador demanda cada vez 
más la solución a este problema. 
 
 
Variedad en su actividad 
 




Los trabajadores tienen que recibir constantemente la comunicación necesaria 
de todo lo que acontece en la organización, sea bueno o malo: los resultados 
del ejercicio, las estrategias y planes de futuro. Un trabajador debe conocer 
cuál es el futuro de la empresa y las decisiones importantes que se toman. De 
esta forma se sentirá dentro de la organización, tendrá sentimiento de 
pertinencia. 
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Es el ambiente de trabajo 
percibido por los 
colaboradores de una 
organización, el cual puede 
ser positivo o negativo, 
afectando la conducta del 
colaborador. 
1. Grado de 
autonomía 
2. Grado de 
cohesión 
3. Confianza 
4. Presión laboral 






1.1. Libertad personal en el trabajo. 





3.1. Sensibilidad de la dirección. 
3.2. Apertura hacia las personas. 
4. Sobre carga de Trabajo 
4.1. Estándares de Trabajo. 
4.2. Orientación hacia la 
productividad y rendimiento. 
5. Distancia Psicológica de los 
líderes. 







Es el proceso que permite al 
individuo realizar acciones 
para el cumplimento de un 
objetivo, de las cuales 
integran la intensidad, que 
es la energía que mueve a la 
persona; la dirección que es 
la pista para llegar a una 
meta; y la persistencia que 











1.1. Proceso administrativo 
1.2. Políticas organizacionales 
1.3. Supervisión 






   2.2. Responsabilidad 
   2.3. Crecimiento profesional 
   2.4. Ascenso laboral 
 
1.5. Hipótesis 
Es posible que exista relación significativa entre el clima laboral y la motivación 
percibido por los colaboradores de la red de salud Pacífico Sur 
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1.6. Objetivos 
1.6.1. Objetivo general 
Determinar si existe relación entre el clima laboral y la motivación percibido por los 
colaboradores de la red de salud Pacífico Sur 
1.6.2. Objetivos específicos 
 
- Establecer el clima laboral de los trabajadores de la RED. P.S 
- Conocer la motivación de los trabajadores de la RED. P.S 
- Comprobar la relación entre el clima laboral y la motivación de los trabajadores 


























Capitulo II: Metodología 
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2. Capitulo ii: metodología 
2.1 Tipo y diseño de la investigación 
 
2.1.1. tipo de estudio 
El estudio utilizado para el desarrollo de esta investigación fue de tipo Descriptivo – 
Correlacional. 
2.1.2. diseño 
Descriptivo porque se describió las situaciones y eventos de cada fenómeno y esto 
logro identificar sus propiedades. 
Correlacional 
Porque respondió sobre la relación entre el clima laboral y la motivación de los 
trabajadores de la RED. P.S 
Diseño de la Investigación 
 
No experimental de corte transversal 
Considerando que los datos fueron recogidos tal y como se presentaron en la realidad 
problemática, es decir se midió y describió la motivación ejercida por los jefes y de 
la satisfacción laboral, se evaluó al personal de la empresa en un determinado 
momento del tiempo. 
Se trata de una investigación no experimental de tipo descriptivo; la cual buscó 
determinar la relación entre la variable clima laboral y la motivación 
Para contrastar la hipótesis se empleó el diseño descriptivo correlacional cuya gráfica 
es la siguiente (Tresierra, 2000; p.81): 
Donde: 
M: Muestra de colaboradores de 
la red de salud Pacífico Sur. 
Ox: Clima Laboral 
Oy:: Motivación en el trabajo 
r: Relación entre las variables 
motivación y clima 









2.2. Población y muestra 
Población: 
Para el estudio la población estuvo compuesta por el total de colaboradores de red 
de salud Pacífico Sur cuyo número es de 83, según base de datos de la oficina de 
recursos humanos de la unidad ejecutora. 
Muestra 
No tiene muestra, ya que se consideró a todos los trabajadores del área, por ser una 
población pequeña. 
2.3. Técnicas e instrumentos de investigación 
 
Se utilizaron las siguientes técnicas: Encuestas, entrevistas, observación y 




Encuestas Cuestionario Estructurado 
Observación Guía De Observación 
 





Encuestas: Una encuesta es un estudio observacional en el que el investigador 
busca recaudar datos por medio de un cuestionario previamente diseñado, sin 
modificar el entorno ni controlar el proceso que está en observación (como sí lo 
hace en un experimento). Los datos se obtienen realizando un conjunto de 
preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de 
la población estadística en estudio, integrada a menudo por personas, empresas o 
entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinión, características o 
hechos específicos. El investigador debe seleccionar las preguntas más 
convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigación. 
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Entrevistas: las entrevistas implican que una persona calificada aplica el 
cuestionario a los sujetos participantes, el primero hace las preguntas a cada sujeto 
y anota las respuestas. 
Instrumentos 
 
Cuestionario: La encuesta a menudo se realiza en función de un cuestionario, 
siendo éste, por tanto, el documento básico para obtener la información en la gran 
mayoría de las investigaciones y estudios de mercado. Los cuestionarios tienen 
ventajas sobre otros tipos de encuestas en que estos son baratos, no requieren de 
mucho esfuerzo por parte del consultado como por ejemplo las encuestas orales o 
telefónicas, y a menudo tienen respuestas estandarizadas que hacen más simple la 
tabulación de los datos. Sin embargo, estas respuestas estandarizadas pueden 
frustrar a los usuarios. También los cuestionarios están fuertemente limitados por el 
hecho de que el consultado debe de ser capaces de leer y responder las preguntas. 
Es    por    eso    que    la     realización     de     encuestas     para     algunos 
grupos demográficos usando cuestionarios puede ser no práctica. Como un tipo de 
encuesta, el cuestionario también tiene mucho de los mismos problemas 
relacionados a la construcción y fraseología de las preguntas que existen para otros 
tipos de sondeos de opinión. 
Guía de observación: Se conoce como guía a aquello que dirige o encamina. El 
término, de acuerdo al contexto, puede utilizarse de diversas maneras: una guía es 
un tratado que indica preceptos para dirigir cosas; una lista impresa de datos sobre 
una materia específica; o una persona que enseña a otra un determinado camino, 
entre   otras   posibilidades.   Una   guía   de   observación,   por   lo   tanto,    es 
un documento que permite encausar la acción de observar ciertos fenómenos. 
2.4. Procesamiento y análisis de la información 
 
La información o datos obtenidos después de aplicar la encuesta fueron procesados 
en el programa SPSS 20. 
Sistema Estadístico Computarizado (SPSS): es un programa estadístico informático 




























3. Capitulo iii: resultados 
Variable independiente: Clima laboral 
Tabla N°01 
Oportunidades de crecimiento económico 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 12 14% 
DE ACUERDO 27 33% 
DESACUERDO 23 28% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 21 25% 









Interpretación: En la tabla N° 01 se aprecia que un 14% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que su centro de trabajo le da oportunidades de crecimiento 
económico, sigue un 33% de acuerdo, y un 28%en desacuerdo, por otro lado, un 25 % 




Oportunidades de crecimiento profesional 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 43 52% 
DE ACUERDO 30 36% 
DESACUERDO 6 7% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 5% 
 









Interpretación: En la tabla N° 02 se observa que un 52% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que mi centro de labor me otorga oportunidades de 
crecimiento profesional, así mismo el 36% de acuerdo, un 7% en desacuerdo y un 5% 




Otorgan incentivos por la labor bien realizada 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 12% 
DE ACUERDO 15 18% 
DESACUERDO 28 34% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 30 36% 
 










Interpretación: En la tabla N° 03 se establece que un 12% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que cuándo realizan bien su trabajo la empresa se preocupa en 
otorgar incentivos, un 18% de acuerdo, seguido 34% está desacuerdo y un 36% están 








ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 39 47% 
DE ACUERDO 35 42% 
DESACUERDO 4 5% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 6% 
 









Interpretación: En la tabla N° 04 se establece que un 47% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que el ingreso económico satisface sus necesidades básicas, un 42% 




Se siente satisfecho cuando reconocen su trabajo 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 33 40% 
DE ACUERDO 43 52% 
DESACUERDO 2 2% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 6% 
 










Interpretación: En la tabla N° 05 se establece que un 40% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo, 52% de acuerdo que se sienten satisfechos cuando reconocen su 




Me siento motivado cuando realizo mis labores en un ambiente de mayor iluminación, 




ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 41 49% 
DE ACUERDO 34 41% 
DESACUERDO 7 8% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 1% 
 









Interpretación: En la tabla N° 06 se establece que un 49% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo cuando realizan su trabajo en un buen ambiente y sin ruido, un 




Estabilidad en el trabajo 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 24% 
DE ACUERDO 17 20% 
DESACUERDO 31 37% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 15 18% 
 








Interpretación: En la tabla N° 07 se aprecia que un 24% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que se siente totalmente estable en su trabajo, sigue un 20% de 




Buena relación con el jefe 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 32 39% 
DE ACUERDO 35 42% 
DESACUERDO 4 5% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 12 14% 
 










Interpretación: En la tabla N° 08 se aprecia que un 39% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que si tienen una buena relación laboral con su jefe, sigue un 
42% de acuerdo, un 5% en desacuerdo y finalmente un 14% totalmente en desacuerdo. 
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Tabla N° 09 
Diga Ud. ¿La forma de pago (salario) es el método correcto en la empresa? 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 29 35% 
DE ACUERDO 22 27% 
DESACUERDO 24 29% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 8 10% 
 









Interpretación: En la tabla N° 09 se aprecia que un 35% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que tiene una buena relación laboral con su jefe, sigue un 27% de 
acuerdo, un 29% desacuerdo y finalmente un 10. % totalmente en desacuerdo. 
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Tabla N° 10 
 
La empresa le otorga un seguro social 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 35 42% 
DE ACUERDO 38 46% 
DESACUERDO 5 6% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 6% 
 









INTERPRETACIÓN: En la tabla N° 10 se aprecia que un 42% de los encuestados 
están totalmente de acuerdo en que la empresa le otorga un seguro social como parte de 
mis prestaciones en el trabajo, sigue un 46% está totalmente de acuerdo, un 6% está 
desacuerdo y totalmente desacuerdo 
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Tabla N° 11 
 
Buen desempeño cuando supervisan 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 44 53% 
DE ACUERDO 26 31% 
DESACUERDO 5 6% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 8 10% 
 











Interpretación: En la tabla N° 11 se aprecia que un 53% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que las evaluaciones constantes elevan su desempeño, seguido 
de un 31% de acuerdo, un 6% en desacuerdo y finalmente un 10% totalmente 
desacuerdo. 
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Tabla N° 12 
 
Existe normativa de ayudarse entre compañeros de trabajo 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 11 13% 
DE ACUERDO 14 17% 
DESACUERDO 25 30% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 33 40% 
 










Interpretación: En la tabla N° 12 se aprecia que un 13% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que existe una normativa en ayudarse entre compañeros, sigue un 
30% desacuerdo, un 17% en de acuerdo y finalmente un 13% totalmente en desacuerdo. 
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Variable dependiente: Motivación 
Tabla N° 13 
Es responsable en su puesto de trabajo 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 44 53% 
DE ACUERDO 26 31% 
DESACUERDO 8 10% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 6% 
 









Interpretación: En la tabla N° 13 se aprecia que un 53% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo si son responsables en las actividades de su puesto de trabajo, 
seguido de un 31% de acuerdo, un 10% en desacuerdo y finalmente un 6% totalmente 
en desacuerdo. 
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Tabla N° 14 
 
Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 34 41% 
DE ACUERDO 30 36% 
DESACUERDO 6 7% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 13 16% 
 

























Interpretación: En la tabla N° 14 se aprecia que un 41% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que su superior me motiva a cumplir con su trabajo de la manera 
que consideren mejor, sigue un 36% de acuerdo, un 7% desacuerdo y finalmente un 
16% totalmente en desacuerdo. 
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Tabla N° 15 
 
Responsable de cumplir estándares de desempeño y rendimiento 
 
 CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 40 48% 
DE ACUERDO 28 34% 
DESACUERDO 12 14% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 3 4% 
 











Interpretación: En la tabla N° 15 se aprecia que un 48% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que son responsables en los estándares de su desempeño, 
seguido de un 34% de acuerdo, un 14% en desacuerdo y finalmente un 4% totalmente 
en desacuerdo. 
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Tabla N° 16 
El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 45 54% 
DE ACUERDO 33 40% 
DESACUERDO 1 1% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 5% 
 









Interpretación: En la tabla N° 16 se precisa que un 54% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que el horario si permite atender sus necesidades personales, 
sigue un 40% de acuerdo y existe un 5% en desacuerdo, y finalmente un 1% totalmente 
en desacuerdo. 
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Tabla N° 17 
 
Entre compañeros se trabaja de manera efectiva 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 30 36% 
DE ACUERDO 27 33% 
DESACUERDO 10 12% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 16 19% 
 











Interpretación: En la tabla N° 17 d se precisa que un 36% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en un trabajo entre sus compañeros de una manera efectiva, sigue 
un 33% de acuerdo y existe un 12% en desacuerdo, y finalmente un 19% totalmente en 
desacuerdo. 
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Tabla N° 18 
 
Es más importante encontrar una solución que encontrar algún culpable 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 37 45% 
DE ACUERDO 38 46% 
DESACUERDO 3 4% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 6% 
 







Interpretación: En la tabla N° 18 se aprecia que un 45% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que tratan de buscar soluciones y no culpables cuando se 
presenta un problema, sigue un 46% de acuerdo, un 4% desacuerdo y finalmente un 6% 
totalmente desacuerdo. 
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Tabla N° 19 
 
Existe espíritu de “todos estamos en esto” 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 36 43% 
DE ACUERDO 40 48% 
DESACUERDO 4 5% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 3 4% 
 










Interpretación: En la tabla N° 19 se aprecia que un 43% de los encuestados están de 
totalmente de acuerdo que existe un espíritu o mística de que todos están juntos en esto, 




Tabla N° 20 
 
Mi superior pide opiniones a tomar decisiones 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 19 23% 
DE ACUERDO 19 23% 
DESACUERDO 25 30% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 20 24% 
 









Interpretación: En la tabla N° 20 se aprecia que un 23% de los encuestados está 
totalmente de acuerdo en que su jefe pide opiniones para la toma de decisiones, sigue un 
23% de acuerdo, un 30% en desacuerdo y un 24% totalmente desacuerdo. 
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Tabla N° 21 
 
Forma parte de un equipo de trabajo hacia una meta en común 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 33 40% 
DE ACUERDO 22 27% 
DESACUERDO 15 18% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 13 16% 
 



























Interpretación: En la tabla N° 21 se aprecia que un 40% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que forma parte de un equipo con metas comunes, sigue un 
27% de acuerdo, un 18% en desacuerdo y finalmente un 16% totalmente en desacuerdo. 
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Tabla N° 22 
 
¿Mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el trabajo? 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 24% 
DE ACUERDO 37 37% 
DESACUERDO 6 6% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 16 16% 
 








Interpretación: En la tabla N° 22 se aprecia que un 24% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo en que hay evidencia de que su jefe los apoya utilizando sus ideas 
o propuestas para mejorar el trabajo, sigue un 37% de acuerdo, un 6% de acuerdo y 
finalmente un 16% totalmente desacuerdo. 
63  
Tabla N° 23 
 
El jefe es flexible ante las peticiones que se solicitan 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 29% 
DE ACUERDO 37 45% 
DESACUERDO 6 7% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 16 19% 
 











Interpretación: En la tabla N° 23 se aprecia que un 29% de los encuestados están 
totalmente de acuerdo que su jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicitan, 
sigue un 45% de acuerdo, un 7% totalmente desacuerdo y finalmente un 19% totalmente 
en desacuerdo. 
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Tabla N° 24 
 
Para desempeñar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional y retador 
en el trabajo 
 
 
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE % 
TOTALMENTE DE ACUERDO 29 35% 
DE ACUERDO 30 36% 
DESACUERDO 11 13% 
TOTALMENTE EN DESACUERDO 13 16% 
 









Interpretación: En la tabla N° 24 se aprecia que un 35% están totalmente de acuerdo 
en que para desempeñar sus funciones en el trabajo tienen que hacer un esfuerzo 
adicional, sigue un 36% de acuerdo, un 13% desacuerdo y finalmente un 13% 
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4. Capitulo IV: análisis y discusión 
 
Polo, L. (2008) concluyó que: Los Factores motivacionales que afectan los trabajadores 
dentro de las E.S.P de la ciudad de Manizales son subjetivos y particulares para cada 
empleado e impactan de diferente manera a cada uno de ellos. Estos factores están 
ligados a las necesidades inherentes de cada persona y afectan significativamente su 
desempeño dentro de la compañía. 
 
 
Aunque en las E.S.P de Manizales reconocen la importancia de la motivación al 
personal en la consecución optima de los objetivos empresariales, se diseñan programas 
de motivación laboral con las características generales que no tienen impacto en todos 
los trabajadores, sin tener en cuenta la intervención directa de los verdaderamente 
implicados, y sin una inversión definida para el desarrollo de esas estrategias que 
garanticen el cumplimiento de las mismas. 
 
El impacto que pretenden lograr las E.S.P de Manizales en el desempeño laboral de sus 
empleados desarrollando programas de motivación, no es suficientemente percibido y 
reconocido por ellos, debido para que no aplican para sus necesidades específicas y 
además muchos no tienen conocimiento de estos programas por falta de divulgación por 
los mismos. También cabe resaltar que muchos beneficios son percibidos por los 
empleados como parte de motivación laboral sin que estos sean políticas o estrategias 
motivacionales establecidas concretamente por la organización. Esta investigación se 
corrobora con mi resultado. En la tabla N° 03 se establece que un 36% está totalmente 
desacuerdo que cuándo realizan bien su trabajo la empresa se preocupa en otorgar 
incentivos, lo cual los trabajadores no se sienten satisfechos ya que gran parte no 
reciben incentivos por su trabajo, en este caso se recomienda a los superiores mejorar 
sus estrategias de motivación, para que así los trabajadores no se sientan excluidos. 
 
 
Hernández, V. y Rojas, M. (2011) concluye que: Se hace imperativo realizar mediciones 
de clima laboral al interior de las empresas, ya que estas nos permiten conocer las 
percepciones de los colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a 
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nivel de diseño o rediseño de estructuras organizacionales, cambios en el entorno 
organizacional interno, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, 
mejora de sistemas de comunicación interna y externa, mejora de procesos productivos, 
mejora en los sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan finalmente al 
cumplimiento del plan estratégico de la organización. 
 
 
La medición de clima laboral hace que las empresas conozcan las percepciones de los 
empleados acerca de las variables que más inciden en su comportamiento, lo que se 
refleja en su desempeño, es decir que permite saber cómo esas percepciones y/o 
representaciones hacen que los individuos se comporten o reaccionen de una 
determinada manera. 
 
El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el logro de los 
objetivos estratégicos de la organización; cabe resaltar que no es todo lo que se necesita 
pero es un factor importante que aporta al logro de dichos objetivos, ya que muchos 
dependen del compromiso de las personas y si los colaboradores están contentos con el 
lugar donde trabajan, hacen sus actividades a gusto y son conscientes de su 
responsabilidad de hacerlo bien, esto traerá consigo que la empresa perdure, se 
mantenga productiva y en constante mejoramiento y crecimiento. Esta investigación se 
corrobora con mi resultado. En la tabla N° 13 se aprecia que un 53% está totalmente de 
acuerdo que, si son responsables en las actividades de su puesto de trabajo, esto hace 
que los trabajadores se sientan bien cada uno con su trabajo y mantengan un buen 
ambiente laboral adecuado entre sus compañeros de trabajo. 
Evia, I. (2011) concluye que: El principal aporte de esta investigación, recae en la 
confirmación de la existencia, de una relación entre el clima organizacional una 
característica meramente interna de una organización con una variable externa; como lo 
es el servicio al cliente ya que al existir un clima organizacional más favorable, los 
colaboradores se comprometerán con el logro de objetivos organizacionales, 
impactando directamente en el nivel de ventas e incrementando la rentabilidad de la 
empresa. 
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Es importante mencionar que existen factores ajenos a la empresa pero que influyen 
directamente en el servicio al cliente y en el clima organizacional, como: la estabilidad 
o inestabilidad emocional, la situación familiar o económica del empleado, el monto de 
las propinas, entre otros. Con base en la información obtenida en los diagnósticos se 
diseñaron los planes de mejoramiento del clima organizacional y del servicio al cliente, 
los cuales contribuirán a un mejor desarrollo de las actividades permitiendo a la 
empresa incrementar su eficiencia y productividad. Esta investigación se corrobora con 
mi resultado. En la tabla N° 14 se aprecia que un 41% está totalmente de acuerdo que su 
superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera que yo considere mejor. Ya 
que Mantener motivada a una persona no es tarea fácil, en ocasiones la imposibilidad de 
poder satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y 
autorrealización hace que ésta se desmotive, generando entonces una combinación en 
donde juega lo que ofrece la empresa y lo que el empleado siente 
En la figura N° 04, observamos que los puntos están dispuestos de manera que podemos 
indicar que existe correlación positiva entre las variables, es decir a mayor clima 
laboral, mayor motivación, o menos motivación, menor clima laboral de los 
colaboradores de la red de salud pacifico sur 2018. El grado de correlación lo 
calculamos con el coeficiente de correlación de Pearson es: 0.45, lo que nos indica que la 
correlación entre las variables es positiva moderada, es decir confirmamos lo que se 
observó en el gráfico de que existe relación entre las variables. Por lo que aceptamos la 
hipótesis de investigación: Por lo tanto, si existe una relación positiva entre el clima 
laboral y motivación de los de los colaboradores de la red de salud pacifico sur 2018. 
Estos resultados se encuentran en correspondencia con la conclusión a la que Evia, I. 
(2011) llega con respecto a la relación entre la motivación y el clima laboral, donde se puede 
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5. Conclusiones y recomendaciones 
 
5.1. Conclusiones 
- En la presente investigación se llegó a establecer el clima laboral de los 
colaboradores de la red de salud pacifico sur 2018. Dentro de los objetivos de 
investigación se concluye que la tabla N° 14 que la motivación de los colaboradores 
es percibida como adecuada, para un 41% de colaboradores están totalmente de 
acuerdo 
 
- En la presente investigación se ha llegado a determinar el clima laboral de los 
colaboradores, tanto respecto a las características del ambiente de trabajo donde 
laboran con el fin de mejorar el ambiente donde hacen sus labores, logrando que 
cumplan las metas establecidas por la empresa salud pacifico sur. Por lo tanto, se 
demuestra que el gráfico N°11 da como resultado que la mayoría de los 
colaboradores de la empresa están totalmente de acuerdo en que las evaluaciones 
constantes elevan su desempeño ya que los jefes los mantienen motivados para que 
cumplan sus labores creando un ambiente laboral adecuado en donde se sientan 
satisfechos. 
Se concluye que existe correlación positiva entre las variables, es decir a mayor 
clima laboral mejor será la motivación, o menos motivación, menor ambiente laboral 
de los colaboradores de la red de salud pacifico sur 2018. El resultado de coeficiente 
de correlación de Pearson es: 0.45, lo que nos indica que la correlación entre las 
variables es positiva moderada, es decir confirmamos lo que se observó en el gráfico 
de que existe relación entre las variables clima laboral y motivación. 
Finalmente se concluye en esta investigación se confirma que la hipótesis es positiva 
moderada ya que existe relación entre el clima laboral y la motivación de los 




La red de salud pacifico debe inculcar que la capacitación siempre ayuda en la 
solución de problemas, toma de decisiones y crea un ambiente con una buena 
atmósfera para el aprendizaje constantemente. Generando motivación en los 
trabajadores. y un buen clima laboral 
Se recomienda a la red de salud pacifico contratar a trabajadores con habilidades y 
destrezas positivas para que los resultados sean positivos, debido a que mientras más 
experiencia tenga el trabajador en este tipo de empresas, mayor será su aporte para el 
logro de los objetivos organizacionales y con ello transmitir una imagen positiva 
hacia sus compañeros. 
Es importante que la red de salud pacifico tenga una base de datos de todos sus 
trabajadores, en base a ello permitirá realizar una buena capacitación en cualquier 
puesto, debido a que se tiene todos los datos de los trabajadores en los cuales 
tenemos todos los requisitos para constatar si puede ocupar un nuevo puesto. 
Se recomienda realizar con más seguimiento pruebas de conocimiento a los 
trabajadores y principalmente a los nuevos colaboradores, lo cual es un poco 
preocupante que los nuevos trabajadores desconozcan sus metas, sus valores, sus 
principios para que así aporten en el logro de los objetivos de la empresa. 
Se recomienda a la red de salud pacifico mantener un alto grado de motivación a los 
colaboradores no solo con combos de comida, vales de descuento, sino 
promoviéndolo a realizar nuevas funciones para que se sienta valorado. 
Finalmente se recomienda hacer más investigaciones de la variable estudiada en esta 
tesis de lo cual permitirá saber si hay otros factores para que la relación de la 
motivación y clima laboral sea alta, ya que son aspectos importantes tanto para la 
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7. APENDICES Y ANEXOS 
 
ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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Es el ambiente de trabajo 
percibido por los 
colaboradores de una 
organización, el cual 
puede ser positivo o 
negativo, afectando la 
conducta del colaborador. 
9. Grado de autonomía 
10. Grado de 
cohesión 
11. Confianza 
12. Presión laboral 






6.1. Libertad personal en el 
trabajo. 





8.1. Sensibilidad de la dirección. 
8.2. Apertura hacia las personas. 
9. Sobre carga de Trabajo 
9.1. Estándares de Trabajo. 
9.2. Orientación hacia la 
productividad y rendimiento. 
10. Distancia Psicológica de 
los líderes. 







Es el proceso que permite 
al individuo realizar 
acciones para el 
cumplimento de un 
objetivo, de las cuales 
integran la intensidad, que 
es la energía que mueve a 
la persona; la dirección 
que es la pista para llegar 
a una meta; y la 
persistencia que es una 
duración en el tiempo. 
 







2.1. Proceso administrativo 
2.2. Políticas organizacionales 
2.3. Supervisión 







   2.7. Crecimiento profesional 
   2.8. Ascenso laboral 
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ANEXO 03: CUESTIONARIO DE ESCALA DE ACTITUD PARA MEDIR EL 
CLIMA LABORAL Y LA MOTIVACION EN EL TRABAJO 
Edad:  _ Sexo:    
 
Puesto:  _ 
 
Instrucciones: Para cada una de las siguientes declaraciones, dibuje un aspa (“X”) en el 
número que describa mejor la forma en que usted se siente. Considere las respuestas en el 
contexto de su puesto actual. 
 
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 
2 DE ACUERDO 
3 DESACUERDO 
4 TOTALMENTE DESACUERDO 
 
 































































¿Me siento motivado cuando realizo mis labores en un ambiente 




























¿La empresa cumple otorgándome, utilidades, seguro social 


























¿En la empresa existe la normativa de ayudarse unos a otros? 




¿Soy responsable en las actividades de mi puesto de trabajo? 





¿Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera 







































¿Mis compañeros y yo trabajamos juntos de manera efectiva? 





¿En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es más 













¿En mi institución existe un espíritu o mística de que “estamos 








































Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o 
propuestas para mejorar el trabajo? 



















¿Para desempeñar las funciones de mi puesto tengo que hacer un 
































































1 2 5 5 6 5 5 5 5  
2 4 3 2  2 2 5 5  
3 4 3 1 4 2 2 2 4  
4 5 4 2 3 2 5 4 5 
 
5 3 3 1 4 2 3 5 4  
6 5 1 2 3 2 3 4 4  
7 5 3 2 5 2 3 4 2  
8 4 4 2 4 2 3 3 4  
9 2 1 3 4 2 3 5 4  
10 3 2 5 2 4 4 4 5  
11 4 5 4 2 4 3 5 4  
12 5 5 4 3 4 4 4 3  
13 5 5 4 3 4 4 4 4  
14 3 5 4 3 5 5 4 5  





































































































































































ANEXO N°08: GRAFICO DE DISPERSIÓN 
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